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En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César Vallejo, 
presento ante Uds. la tesis titulada:  
La presente tesis consta de VII capítulos, estructurado bajo el esquema de investigación 
sugerido por la universidad. El capítulo I, expone la introducción incluyendo los 
antecedentes, fundamentación teórica, justificación de la investigación, formulación de 
problemas, objetivos e hipótesis. En el capítulo II, presenta el Marco metodológico 
conteniendo la operacionalización y definición metodológica, en el capítulo III, expone la 
parte de Resultados, en el capítulo IV, muestra la discusión de los resultados. En el capítulo 
V, precisa las Conclusiones de la investigación, El capítulo VI, aborda las Recomendaciones 
y en el capítulo VII, abarca la Propuesta del resultado de la investigación, luego se presenta 
las Referencias Bibliográficas culminando con los anexos. 
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La designación de los gestores educativos constituye una condición necesaria para gestionar 
con eficacia el desarrollo de la educación y lograr mejores estándares educativos a nivel 
nacional e internacional respondiendo a las demandas sociales. La investigación tuvo como 
objetivo analizar el perfil del gestor público en el sector educación, Lima 2019. 
 En cuanto a la metodología, fue de paradigma interpretativo, enfoque cualitativo y 
de diseño fue estudio de caso y los datos pueden ser obtenidos desde una variedad de fuentes, 
como entrevistas directas, además fue una herramienta valiosa de investigación. Los 
participantes de la presente investigación están conformados por dos especialistas 
pedagógicos de la Dirección Regional de Lima Metropolitana, dos especialistas de Unidad 
de Gestión Educativa Local 02 y dos directores de colegios emblemáticos de Lima 
Metropolitana 2019. 
 La investigación concluyó que, en cuanto al desempeño de trabajo, se percibe que su 
trabajo es de carácter eficiente y que cumplen con sus objetivos la gran mayoría de las veces. 
De igual manera, los entrevistados en su mayoría indicaron no ser evaluados mediante 
instrumentos de evaluación sin embargo perciben que están siendo evaluados 
periódicamente bajo el cumplimiento de compromisos y metas a lograr anualmente. De igual 
manera, un entrevistado que no es evaluado de manera instrumental, percibe que es evaluado 
a través de la observación. Los entrevistados tienen opiniones y percepciones distintas 
dependiendo de su posición. Todos comparten la importancia de la retroalimentación, sin 
embargo, hay algunas posiciones en las que no se da y otras en que lo realizan a nivel grupal 
según los resultados de cada gestión realizada. Los entrevistados señalan como sus 
fortalezas, la organización, el trabajo en equipo, el empoderamiento y la empatía. También 
que para superar diversas situaciones se necesitan reaccionar con calma y apegarse a las 
normas y leyes respectivas. De igual manera señalan que se debe llegar a consensos cuando 
se manifiestan ideas opuestas, a través del dialogo. 
 
Palabras clave: Perfil del gestor público, Competencias instrumentales, Competencias 






The thesis entitled Analysis of the profile of the public manager in the education sector, Lima 
2019, whose objective was to analyze the profile of the public manager in the education 
sector, Lima 2019 was carried out. 
 Regarding the methodology, it was interpretive paradigm, qualitative approach and 
design was a case study and the data can be obtained from a variety of sources, such as direct 
interviews, it was also a valuable research tool. The participants of this research are made 
up of two pedagogical specialists from the Regional Directorate of Metropolitan Lima, two 
pedagogical specialists from the Unit of Local Educational Management 02 and two 
directors of emblematic schools of Metropolitan Lima 2019. 
 The investigation concluded that in terms of job performance, it is perceived that 
their work is efficient and that they meet their objectives most of the time. In the same way, 
the interviewees mostly indicated that they were not evaluated by means of evaluation 
instruments, however, they perceive that they are being evaluated periodically under the 
fulfillment of commitments and goals to be achieved annually. In the same way, an 
interviewee who is not evaluated in an instrumental way, perceives that he is evaluated 
through observation. The interviewees have different opinions and perceptions depending 
on their position. Everyone shares the importance of feedback, however, there are some 
positions that are not given and the worker is on his own. Respondents point out how their 
strengths, organization, teamwork, empowerment and empathy. Also that to overcome 
various situations, you need to react calmly and adhere to the respective rules and laws. 
Likewise, they indicate that consensus must be reached when opposing ideas are manifested, 
through dialogue. 
 








Foi realizada a tese intitulada Análise do perfil do gestor público no setor educacional, Lima 
2019, cujo objetivo era analisar o perfil do gestor público no setor educacional, Lima 2019. 
Quanto à metodologia, tratou-se de paradigma interpretativo, abordagem qualitativa 
e design, estudo de caso e os dados podem ser obtidos de diversas fontes, como entrevistas 
diretas, além de ser uma valiosa ferramenta de pesquisa. Os participantes desta pesquisa são 
compostos por dois especialistas pedagógicos da Direção Regional de Lima Metropolitana, 
dois especialistas pedagógicos de Unidade de Gestão Educativa Local 02 e dois diretores de 
colégios emblemáticos de Lima Metropolitana 2019. 
 A investigação concluiu que, em termos de desempenho no trabalho, percebe-se 
que seu trabalho é eficiente e que eles cumprem seus objetivos na maioria das vezes. Da 
mesma forma, os entrevistados indicaram principalmente que não foram avaliados por meio 
de instrumentos de avaliação, porém percebem que estão sendo avaliados periodicamente, 
no cumprimento de compromissos e metas a serem alcançados anualmente. Da mesma 
forma, um entrevistado que não é avaliado de maneira instrumental percebe que é avaliado 
através da observação. Os entrevistados têm opiniões e percepções diferentes, dependendo 
de sua posição. Todos compartilham a importância do feedback, no entanto, existem algumas 
posições que não são dadas e o trabalhador está sozinho. Os entrevistados apontam como 
seus pontos fortes, organização, trabalho em equipe, empoderamento e empatia. Além disso, 
para superar várias situações, você precisa reagir com calma e aderir às respectivas regras e 
leis. Da mesma forma, eles indicam que deve ser alcançado consenso quando idéias opostas 
se manifestam, através do diálogo. 
 
Palavras-chave: perfil de gestor público, competências instrumentais, competências 





En la actualidad, la educación ocupa un lugar destacado en la agenda de desarrollo mundial,  
se percibe en los diferentes niveles como un aspecto fundamental para el desarrollo de un 
país (Banco mundial, 2018) en países como Singapur y Finlandia hoy en día toman en cuenta 
estrategias de monitoreo y acompañamiento a sus docentes, a nivel regional es Chile el país 
quien cuenta con resultados exitosos con estas estrategias puesto que no están orientados a 
sancionar, sino a que se genere un espacio de reflexión sobre las habilidades y dominio que 
demuestra el docente al momento del proceso de enseñanza. 
Los resultados obtenidos en la prueba del programa internacional para la evaluación 
de estudiantes (PISA 2018) destaca la existencia de gran déficit en el rendimiento escolar a 
nivel nacional, ubicándose el Perú entre los últimos países a nivel de la región (Ver anexo 
6). Frente a esta situación el Ministerio de Educación toma en cuenta como objetivo 
estratégico del Proyecto Educativo Nacional al 2021, para implementar programas de apoyo 
y ayuda pedagógica para maestros y gerentes en servicio a través de expertos en educación. 
Las competencias generales de los especialistas pedagógicos de la Dirección Regional de 
Lima (DRELM) y especialistas pedagógicos de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 
(UGEL) establecidas en el Manual de Organización de Funciones (MOF) del Ministerio de 
Educación tienen en teoría establecer la programación, coordinación y ejecución de acciones 
de investigación, capacitación, supervisión, monitoreo y acompañamiento en la Educación 
Básica Regular (EBR) dando cuenta al director de Gestión Pedagógica sobre sus resultados, 
asimismo en el caso del ingreso a cargo directivo de colegios de EBR están establecidas en 
la Ley de reforma magisterial N° 29944 y su modificatoria, sin embargo la falta de una buena 
selección y evaluación en cuanto al perfil de quienes ocupan cargos de gestores públicos de 
educación podrían evidenciar influjo en los efectos obtenidos en los directivos, docentes y 
estudiantes a su cargo, siendo necesario cumplir con las diversas competencias generales ya 
que son de suma importancia para lograr la mejora de los aprendizajes en nuestros 
estudiantes que se evidenciaran a corto y a largo plazo en los resultados de las evaluaciones 
nacionales e internacionales.  
Frente a este escenario, se presenta el siguiente cuestionamiento general que guiará la 
presente investigación: ¿Cómo es el perfil por competencias generales del gestor público en 
el sector educación, Lima 2019? y los cuestionamientos específicos responderán a : (1) 
¿Cómo es el perfil por competencias instrumentales del gestor público en el sector 
educación, Lima 2019?, (2) ¿Cómo es el perfil por competencias sistémicas del gestor 
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público en el sector educación, Lima 2019?, (3) ¿Cómo es el perfil por competencias 
interpersonales del gestor público en el sector educación, Lima 2019?  
En cuanto a los trabajos previos a nivel internacional tenemos a Cregard y Corin (2017) 
encontraron que el sector público se enfrenta a un grave problema de retención de directivos 
como consecuencia del creciente número de jubilaciones y dimisiones voluntarias. A pesar 
del interés vital en la rotación de personal directivo en el sector público, la investigación es 
escasa. Además, Grissom, Viano, y Selin (2016) indicaron que no son fácilmente 
transferibles los trabajos de los encargados de un área. Si bien las investigaciones muestran 
que los gerentes y el personal a veces comparten las mismas razones para abandonar las 
organizaciones.  
Reyes (2016) confirmó que puede haber una relación entre los talentos gerenciales y 
la mejora organizacional. Además, indicó que para cada organización es muy esencial que 
los líderes usen su información y específicamente sus habilidades para dirigir a los 
encargados de adquirir los deseos establecidos y mejorar su productividad. Igualmente, para 
López (2015) las competencias y habilidades de un gerente responde a la identificación de 
una amenaza o fortaleza y la evaluación se abordará dependiendo la experiencia de una 
manera eficaz pero no necesariamente eficiente causada por su modalidad adaptativa. 
Además, la utilidad del modelo de competencia establece capacidades que admite un perfil 
adecuado a las necesidades actuales de los temas dentro del desempeño en su dedicación, así 
como para mostrar sus perspectivas.  
Asimismo, encontramos a Stare (2018) quien tuvo como objetivo de investigación 
descubrir cómo diversas competencias adquiridas en la educación superior (estudios de 
pregrado y posgrado en administración pública) son evaluados por los empleadores en la 
administración pública, teniendo como resultado que las competencias relacionadas con la 
ética y el comportamiento ético se evaluaron como lo más importante; las competencias 
genéricas son mejores evaluados que los específicos y en promedio las competencias 
recibieron una evaluación más alta para puestos de graduados. Así mismo Ruiz, García, 
Biencinto y Carpintero (2017) investigaron acerca de la evaluación de competencias 
genéricas en el ámbito universitario a través de entornos virtuales: Una revisión narrativa; 
cuyo objetivo fue evasión narrativa al estado de la cuestión sobre la enseñanza y evaluación 
de competencias genéricas a través de Entornos Virtuales (EV) en el ámbito universitario, a 
partir de la consulta en revistas científicas en formato electrónico e impreso publicadas entre 
el año 2000 y 2014, así como también de los proyectos de investigación centrados en el 
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desarrollo de competencias genéricas a través de evaluación. Sintetiza las aportaciones 
teóricas y empíricas, como una forma de aportar un mayor conocimiento a una línea iniciada 
hace escasamente una década. Las competencias genéricas, relacionadas con la formación 
integral del estudiante, al conjugarse con las específicas permiten un mejor desempeño en 
los ámbitos personal, académico, social y organizacional. Esta premisa supone la necesidad 
de plantearse el desarrollo de nuevas metodologías para la enseñanza, aprendizaje y 
evaluación de las competencias genéricas. Entre los resultados se destaca el valor de las 
competencias genéricas en la formación de los estudiantes universitarios, así como también 
el desarrollo de proyectos innovadores centrados en la aportación de procedimientos de 
enseñanza y evaluación viables y eficaces para el logro de competencias genéricas en 
evaluación. 
Skorkova (2016) investigó sobre modelos de competencias en el sector público y el 
objetivo fue analizar las competencias del sector público. El capital humano es el factor clave 
para el éxito económico de cualquier organización. En realidad, vivimos en la era de la 
economía globalizada que trae fuertes similitudes, en tiempos de gran explosión de 
información, cambios e innovaciones. Los gerentes de recursos humanos piensan en cómo 
encontrar cualquier ventaja competitiva que permita a sus empresas diferir de las demás y 
cómo definir, encontrar y mantener aquellas competencias que les permitan a los humanos 
hacer frente al cambio. El sector privado encontró una respuesta para estos problemas en la 
gestión basada en competencias. Los modelos de competencia son una herramienta clave en 
los sistemas y la destreza de recursos humanos. Los sistemas de las administraciones 
públicas de todo el mundo se han sometido a reformas importantes en los últimos 30 años y 
la gestión de competencias ya se ha implementado en el sector público de varios países de 
la OCDE (2015). El siguiente artículo examina la teoría de la competencia, los modelos de 
competencia, el concepto de competencia gerencial holística y la necesidad de una 
valoración holística de la competencia gerencial en el sector público. 
En cuanto a los trabajos previos a nivel nacional, Toledo (2018) concluye que existe 
una relación directa entre las competencias profesionales y el conectivismo. Mientras 
Gómez, Kanashiro y Reynaga (2017) investigaron sobre la comprensión de las prácticas de 
gestión, cuyo objetivo fue analizar las prácticas de gestión y concluyeron: (a) Las prácticas 
de control del conocimiento responden a la toma y adquisición de know-how, capacitación 
y tutoría, así como políticas y técnicas de gestión de know-how. , (b) La mayoría de los 
conocimientos tácitos se controlan de manera informal, dependen en gran medida del 
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liderazgo de los administradores y los compromisos generales de desempeño para los 
objetivos del grupo, y así sucesivamente. En 2017, Trujillo concluyó que puede haber una 
conexión inmediata y tremenda entre las competencias gerenciales y el control institucional 
en el personal. En el mismo año, Quispe y Vigo destacan que existen relaciones vastas y 
ventajosas entre la organización que adquiere conocimiento y desempeño de la tarea del 
personal.  
Aliaga (2016) tuvo como objetivo de estudio explicar la influencia de las 
competencias genéricas y específicas, establecidas en base al Proyecto Tuning, sobre el nivel 
de empleabilidad que alcanzaron los egresados de la Carrera de Administración de dos 
universidades de gestión privada, del consorcio UCV – SS, en Lima Perú en el año 2015. 
Los resultados mostraron que mayormente los egresados consideraron entre adecuado y muy 
adecuado el desarrollo de competencias y mayormente como aceptable el nivel de 
empleabilidad logrado. Los resultados de las pruebas de hipótesis permitieron establecer que 
en general las competencias influyeron hasta en un 48,7% en la empleabilidad, sin embargo, 
esto más se debería a las competencias específicas que a las genéricas. Asimismo, se halló 
diferencias significativas entre las competencias específicas más no entre genéricas. El 
control público es un punto fuerte que hace una especialidad de la administración correcta, 
con la intención de satisfacer los deseos de los ciudadanos y promover el desarrollo del país. 
Por lo antes mencionado se planteó por objetivo general: Analizar el perfil por 
competencias generales del gestor público en el sector educación, Lima 2019. 
La presente investigación se justifica teóricamente en el Modelo conductista para la 
competencia, consiste en la relación de las competencias de los trabajadores que se ejecuta 
de manera responsable y con buen nivel de desempeño. El modelo conductista toma en 
cuenta que existen elementos comunes entre países, sectores o empresas que demostrando la 
presencia de competencia genérica y las universales. Modelo funcionalista de las 
competencias, y plantea que las competencias se orientan hacia el futuro y no es un 
mecanismo para repetir el pasado, se emplean para desarrollar competencias específicas de 
las organizaciones concretas. En cuanto a la justificación práctica, los resultados de la 
presente investigación posibilitarán entregar una serie de recomendaciones que al ser 
tomadas en cuenta posibilitará la solución de los problemas que se hayan encontrado. A su 
vez la justificación metodológica, el presente estudio se enmarca en un estudio de caso que 
posibilita el análisis profundo de los resultados que permitirá la compresión del contexto.  
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En cuanto a los objetivos específicos fueron: Analizar el perfil por competencias 
instrumentales del gestor público en el sector educación, Lima 2019, describir el perfil por 
competencias sistémicas del gestor público en el sector educación, Lima 2019 y analizar el 
perfil por competencias interpersonales del gestor público en el sector educación, Lima 
2019. 
 Entre los principales sustentos teóricos tomados en cuenta para la presente 














Figura 1. Abordaje teórico basado en Carazo (1999) citado en Solanes, Núñez y Rodríguez 
(2008) y Ruiz, García, Biencinto y Carpintero (2017) 
 
 En cuanto al perfil del gestor público en el sector educación, Hawes y Corvalán 
(2005) lo puntualizan como el cúmulo de capacidades y rasgos que tiene un individuo, esto 
supone que se le puede designar labores para las que se supone se encuentre capacitado y 
con las competencias requeridas para desempeñarse en ese puesto, así mismo, podríamos 
decir también que el perfil profesional está ligado al contexto del mundo del trabajo en una 
precisa época y sociedad. A su vez Villona (2009) indicó que las características de una 
organización deben estar  representadas en la legitimidad y podrían ser, entre otros; (1) La 
especialización de funciones: regular con la importante tecnificación racional, (2) La 
jerarquía: regular con la apertura demócrata y con la racionalidad del dispositivo, (3) La 
rigurosa delimitación de competencias: consistente con la compañía vital y actualizada, (4) 
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Estructura de las competencias basadas en reglas: vital para la certeza, porque toma 
decisiones a quien esté listo de acuerdo con la regulación, (5) Búsqueda estricta de los 
métodos: esencial para garantizar el aprecio por la norma y la caución de derechos 
ciudadanos, (6) El automatismo de los documentos, (7) La no propiedad de la publicación, 
(8) La disposición técnica para obtener acceso a la publicación, (9) Las instrucciones 
racionales de disciplina y coordinación. La OCDE (2015) establece el distinto paradigma 
para la gestión pública, caracterizándolo por centrarse en los efectos en frases de eficiencia, 
efectividad y mejor proveedor; actualizar sistemas centralizados y jerárquicos con ambientes 
de gestión descentralizados. Las disposiciones sobre el uso de las fuentes y el suministro de 
servicios se toman en la dirección del punto de suministro, hacen que la explotación de 
alternativas de regulación pública directa sea más flexible al usar el suministro de una 
cobertura de resultados, que incluye el orden establecido de objetivos de productividad, 
mejora las capacidades estratégicas en el centro para guiar la evolución de la institución y 
permite responder de manera rutinaria a los cambios en el entorno adaptable y con mayor 
regularidad. 
Entre las regulaciones públicas; Robles (2013) definió como el paquete de objetivos, 
selecciones y movimientos que incluye un país que le permite remediar problemas sociales. 
Del mismo modo, Sains (2012) enfatizó que cuando hablamos de planificación estratégica 
nos referimos a un plan de comprensión en el que la gerencia recoge las numerosas opciones 
de la compañía que ha adoptado. PCM (2007) especifica que los planes anuales de 
elaboración operativa institucional es el instrumento ejecutivo que permite la ejecución de 
las numerosas estrategias institucionales, sobre esto es seguro cuáles serán las metas anuales 
de cada objetivo, además de todas las actividades y obligaciones que son vitales para llevar 
a cabo para el éxito de los bienes a ofrecer. 
El gestor público debe tener en cuenta el presupuesto por resultados, y el MEF (2010) 
refirió que se tiene asignaciones financieras basadas totalmente en los efectos anticipados y 
los bienes necesarios para ello, otorgando una mayor flexibilidad en el uso de los activos 
actuales mientras cambiar el alcance del control de los insumos a la mercancía y las 
consecuencias. En la Gestión de Procesos, simplificación administrativa y agencia 
institucional, Así mismo, el gestor público debe tomar en cuenta la gestión por procesos y 
Pérez (2010) destacó que la Gestión de Procesos no es una norma o una ley, sino un conjunto 
de conocimientos, estándares y herramientas particulares con la intención de permitir que el 
concepto de primer nivel ser concretizado y se refiere a que identificar los principios 
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aplicados al control del sistema no es una tarea limpia, debido al hecho de que están inmersos 
en lo que se conoce como inteligencia organizacional, que permite que el empleador viva y 
se desarrolle posible, responder integralmente a las exigentes situaciones del entorno. 
Se enfatiza que estos principios ya no necesitan usarse como una fórmula, sino que 
si se analizan e internalizan, se levantan mecánicamente cuando los requerimos. Muñoz 
(2011) indicó que las fuerzas policiales de Simplificación Administrativa les corresponde 
prestar atención a las entidades públicas que brindan servicios suficientemente buenos a los 
residentes mediante la agilización de sus procedimientos administrativos y procesos de 
servicios de manera oportuna. Finalmente, Sánchez (2009) señaló la organización 
institucional como un trabajo planificado de la empresa completa, para aumentar su 
eficiencia, a través de intervenciones planificadas dentro de los enfoques organizacionales. 
En el tamaño meritocrático del proveedor civil, además indicó que cada trabajador público 
debería ser responsable, políticamente imparcial y capaz. Servir (2018) sugiere que el nuevo 
servicio civil fomenta de manera integral la mejora de estándares estáticos y realistas. 
En cuanto al seguimiento, evaluación y gestión de la información, Chávez (2010) 
indicó que la información: “se alude al sistema informático que tiene una entidad y que 
sobrelleva su funcionamiento en redes de computadoras y programas perfilados 
especialmente para el apropiado funcionamiento de todas las áreas. Es manejada 
generalmente por un Departamento o gerencia de Sistemas de Información” (p.15). Así 
mismo, Martínez (2013) El esquema de seguimiento y evaluación se centra en objetivos 
políticos y en la evaluación de sus consecuencias. Las notas de PCM (2017) que tiene como 
objetivo generar, compartir y utilizar el conocimiento tácito (know-how) y explícito (formal) 
existente en un determinado colectivo u organización, para dar respuestas a las necesidades 
de los individuos y de las comunidades en su desarrollo. 
De acuerdo al proyecto Tuning, el determinar las competencias genéricas más 
importantes para el académico se realizó una amplia consulta con graduados, empleadores y 
personal académico organizado en la primera etapa del proyecto Tuning. El conjunto de los 
genéricos más adecuados las competencias diferían algo de un campo de tema a otro, pero 
la mayoría de las competencias fueron relativamente similares. Competencias académicas 
típicas como: Las habilidades de análisis, síntesis, aprendizaje y resolución de problemas se 
identificaron como más importante en todos los campos. Otras competencias genéricas, 
como la habilidad de aplicar el conocimiento en la práctica, la habilidad de adaptarse a 
nuevas situaciones, la preocupación por calidad, la capacidad de gestionar información, la 
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habilidad de trabajo independiente, la habilidad del trabajo en equipo, la habilidad de 
organización, la comunicación oral y escrita en la lengua materna y las habilidades 
interpersonales fueron descritas principalmente por graduados y empleadores como muy 
importantes para la empleabilidad. Los graduados y los empleadores también encontraron 
que algunas de las competencias anteriores son más útiles y mejor desarrolladas que otras. 
Destacaron el hecho de que se debería dedicar más atención a un número específico de 
competencias genéricas para garantizar que los estudiantes estén mejor preparados para su 
futuro puestos. Los resultados de esta extensa discusión se presentaron en el informe del 
proyecto después de la primera etapa (Ruiz, et al., 2017). 
En cuanto a los modelos de competencia Royo y Del Cerro (2005) citado en Arévalo 
(2017) describieron los siguientes modelos: Modelo conductista para la competencia, 
consiste en la relación de las competencias de los trabajadores que se ejecuta de manera 
responsable y con buen nivel de desempeño. El modelo conductista toma en cuenta que 
existen elementos comunes entre países, sectores o empresas que demostrando la presencia 
de competencia genérica y las universales. Modelo funcionalista de las competencias, y 
plantea que las competencias se orientan hacia el futuro y no es un mecanismo para repetir 
el pasado, se emplean para comparar para desarrollar de competencias específicas de las 
organizaciones concretas. En cuanto al modelo constructivista de las competencias, que 
considera las competencias como desempeños observables, con un conjunto de aptitudes, 
rasgos y conocimiento dentro del ámbito social y cultural concreto. 
La competencia para Luyo (2012) expresa que las competencias pueden entenderse 
como: Comportamientos observables en el desempeño laboral que le permiten a un individuo 
actuar efectivamente. Su aparición y su permanencia en el conocimiento, el deseo y la 
capacidad de alcanzar sus objetivos, motivos por las cuales vale la pena considerar que los 
sujetos producen desempeños efectivos si saben cómo y si pueden predecir el efecto de sus 
acciones. Con lo anterior descrito se observa la integración de aspectos cognitivos y afectivos 
relacionados al comportamiento laboral. 
En la categoría de competencias generales, Carazo (1999) citado en Solanes, Núñez 
y Rodríguez (2008, p. 74) puntualiza a las competencias generales como “conjuntos 
estabilizados de saberes, conductas tipo, procedimientos estándar, tipos de razonamiento, 
que consiguen poner en práctica sin nuevo aprendizaje”. Al respecto Ljudvigova (2015) 
indicó que ese es el secreto del alto rendimiento y la satisfacción en el trabajo, es la profunda 
necesidad humana de llevar nuestras propias vidas para estudiar y crear nuevos problemas y 
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mejorar para nosotros y para nuestro mundo. Para Skorkova (2016) la competencia como 
autoridad y responsabilidad establece que los empleados tienen derecho a realizar ciertas 
actividades como maniobras y su impacto en su desempeño. Esta noción enfatiza la calidad 
intrínseca del hombre, lo que le permite presentar un desempeño. 
En la misma línea del pensamiento, López y Parra (2017), establecieron  que las 
competencias permiten no sólo combinar conocimientos, habilidades y actitudes, sino 
también una motivación que se desarrolla de forma gradual a lo largo de todo el proceso 
educativo. Maestros y Directores Educativos están a cargo de esta ardua tarea de modelar y 
entrenar el desempeño de los estudiantes para ayudarlos a desarrollar las competencias 
requeridas. El ranking más común de competencias por autores en el campo educativo es el 
de Competencias Básicas (las necesarias para manejar correctamente la sociedad y el lugar 
de trabajo), Competencias Genéricas (las comunes en algunas ocupaciones que se adquieren 
mediante un proceso de aprendizaje sistemático), y Competencias Específicas (las 
específicas de una ocupación y con alta especialización), estos dos últimos tipos son 
esenciales para dominar dichas competencias profesionales. 
Además Ruiz, García, Biencinto y Carpintero (2017) indicaron que  las competencias 
generales son comunes a todas las profesiones y, a su vez, están constituidas por tres tipos 
de competencias: (a) instrumentales, comprenden las capacidades de análisis y síntesis, de 
organización y planificación, así como también de gestión e información; (b) personales, 
incluyen las capacidades para el trabajo en equipo,  habilidades para el manejo de las 
relaciones interpersonales y el compromiso ético; y c) sistémicas, comprenden la creatividad, 
el liderazgo, el aprendizaje autónomo y la adaptación a nuevas situaciones, entre otras 
competencias. Por su parte Porvaznik (2013) presentó un enfoque holístico para la creación 
de modelos de competencia. Modelo holístico de gestión. La competencia apunta a la 
necesidad de evaluar la competencia gerencial de manera integral, es decir, evaluar tres 
pilares básicos. Capacidad de conocimiento, habilidades de aplicación y madurez social de 
cada gerente. Usando el modelo holístico de competencia podemos evitar la situación cuando 
seleccionamos a los gerentes que están poco calificados, por lo tanto, haciendo su trabajo 
incompetente.  
Según la OCDE (2015), el desarrollo de las habilidades de los empleados públicos es 
importante para poder mejorar y adaptar las competencias de la fuerza laboral importante 
para mejorar y adaptar continuamente las competencias de la fuerza laboral y capital 
humano. La competencia basada en la gestión y el uso de perfiles laborales comunes. Estas 
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son las herramientas para la orientación estratégica avanzada. La gestión basada en la 
empresa influye en todas las áreas clave de gestión de recursos humanos: planificación, 
reclutamiento, capacitación, desarrollo y movilidad. El marco de competencias ayudaría al 
gobierno a identificar las brechas de competencia y las estrategias para llenarlos. 
Hay varios países que ya han implementado el marco de competencias. La OCDE 
(2018) recomienda al gobierno central implementar el marco de gestión de competencias. 
Una gestión basada en la situación podría ayudar al gobierno central eslovaco a garantizar 
el principio de mérito en la contratación y los arreglos de selección, al mismo tiempo que se 
estandariza la estructura de las descripciones de puestos en los ministerios, lo que es más 
fácil promover la movilidad. La idea es establecer al menos los estándares mínimos y luego 
usar pruebas de competencia para complementar esta evaluación para una mejor calidad del 
proceso de selección.  El gobierno central requeriría la implementación de nuevas 
herramientas en el proceso de selección, especialmente la evaluación de centros y la 
validación de competencias transferibles que pueden adquirirse a través de la experiencia. 
Un marco de gestión de competencias también podría garantizar un enfoque más estratégico 
para la carrera y las habilidades de desarrollo en el gobierno, contribuyendo al desarrollo del 
capital humano en la línea ya establecida. 
La implementación del marco de competencias en la gestión de recursos de las 
instituciones en el sector público requeriría una reforma central. Como cualquier otro cambio 
puede ser difícil para la implementación y el compromiso de todos los empleados. Pero los 
beneficios - que ya están visto en el sector privado y los países que ya han implementado el 
marco de gestión de competencias y se puede hablar sobre una mejor trayectoria profesional, 
desarrollo profesional, flexibilidad profesional, transparencia y comunicación clara y basada 
en reglas.  
Entre su primera categoría tenemos las Competencias Instrumentales, Carazo (1999) 
citado en Solanes, Núñez y Rodríguez (2008, p.74) refieren que va relacionadas con 
desempeño y Evaluación de las consecuencias educativas, la seguridad en sí mismo y la 
motivación del trabajador para adquirir las responsabilidades u objetivos propuestos. 
También consiste en la información básica adquirida, la capacidad de evaluación y síntesis 
y la capacidad de organizarse y planificar. Habilidades de gestión: capacidad para 
pronosticar y planificar tareas, aprovechando los activos disponibles, organizando grupos de 
trabajo y coordinando los diferentes factores cubiertos dentro de la planificación, para 
cosechar los objetivos establecidos. 
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En cuanto de las habilidades sistémicas, Carazo (1999) citado en Solanes, Núñez y 
Rodríguez (2008, p. 74) destaca el liderazgo porque la capacidad de establecer sueños, el 
potencial para negociar y resolver problemas correctamente. En su tercera medición de 
habilidades interpersonales, Carazo (1999) mencionado en Solanes, Núñez y Rodríguez 
(2008) sugiere que están asociados con la capacidad de trabajar en grupos, actuar con 
empatía, tocar y escuchar, con No son objetivos inusuales de los responsables. 
Sobre el liderazgo, Hayward, Bungay, Wolf y Mac Donald (2016) piensan que el 
largo proceso de toma de decisiones debe considerarse como una oportunidad para 
desarrollar estrategias de afrontamiento y activar un liderazgo más solidario. Otras 
investigaciones también han demostrado que la mejora de la comunicación vertical entre los 
niveles de gestión del sector público y supervisores más comprometidos podrían llevar a una 
mejor comprensión de los entornos de trabajo de los gerentes de operaciones, tal vez 
reduciendo la tasa de rotación.  
En cuanto a las narrativas gerenciales, Cregard y Corin (2017) los elementos 
esenciales son algunos de los desde nuestra perspectiva, las narraciones son útiles para 
comprender un fenómeno estudiado tanto en su totalidad como en sus elementos esenciales. 
versos factores de empuje y atracción que influyen en estos gerentes cuando contemplan o 
toman la decisión de dejar o permanecer en el puesto. Pero las narrativas contienen más. Son 
una mezcla de factores de empuje y atracción continuos y más temporales: sentimientos 
negativos que influyen en los gerentes cuando contemplan o toman la decisión de dejar o 
permanecer (por ejemplo, soledad, inadecuación e incontrolabilidad), expectativas 
insatisfechas y eventos extraordinarios y estresantes que desencadenan la decisión real. 
Quisiéramos sugerir que, cuando surgen situaciones inesperadas y no planificadas, es decir, 
conmociones o acontecimientos estresantes como la reorganización, la reubicación o los 
conflictos perturbadores con el personal, muchos directivos piensan seriamente en 
marcharse.  
En cuanto a la importancia de la competencia, radica en conocer las competencias 
que se necesitarán para cada área específica durante nuestras primeras experiencias 
profesionales, por lo que las prácticas profesionales se incluyen en el plan de estudios de las 
universidades para ayudar a los estudiantes a familiarizarse con la realidad profesional y a 
adquirir experiencia en el campo. Al respecto, Mareque y De Prada (2018) se evalúan las 
competencias específicas y genéricas de los estudiantes mientras desarrollan sus prácticas. 
12 
 
Autoevalúan sus competencias y, al mismo tiempo, los directores de las empresas de 
prácticas las evalúan. Los resultados fueron positivos en todas las competencias excepto en 
la de creatividad, que fue la menos evaluada. La investigación se justifica teóricamente en 
el Modelo conductista para la competencia, consiste en la relación de las competencias de 
los trabajadores que se ejecuta de manera responsable y con buen nivel de desempeño. El 
modelo conductista toma en cuenta que existen elementos comunes entre países, sectores o 
empresas que demostrando la presencia de competencia genérica y las universales. Modelo 
funcionalista de las competencias, y plantea que las competencias se orientan hacia el futuro 
y no es un mecanismo para repetir el pasado, se emplean para comparar para desarrollar de 



























2.1 Tipo y diseño de investigación  
En cuanto al enfoque, la presente investigación desarrolló el enfoque cualitativo y 
Bernal (2010) manifestó:  Los investigadores que utilizan el método cualitativo buscan 
entender una situación social como un todo, teniendo en cuenta sus propiedades y su 
dinámica. Mientras en su forma general la investigación cualitativa parte de cuerpos teóricos 
aceptados por la comunidad científica, esta investigación busca conceptualizar sobre la 
realidad, con base en la información obtenida de la población o las personas estudiadas (p. 
60). El tipo de investigación es básica porque su análisis parte de un tema definido, 
obteniendo y recopilando información, creando nuevos conocimientos tomando como 
referencia los elementos de la realidad y hechos observados según lo indica Abello (2009). 
El diseño es estudio de caso  para Martínez (2006) en el método de estudio de caso 
los datos pueden ser obtenidos desde una variedad de fuentes, tanto cualitativas como 
cuantitativas; esto es, documentos, registros de archivos, entrevistas directas, observación 
directa, observación de los participantes e instalaciones u objetos físicos, además es una 
herramienta valiosa de investigación, y su mayor fortaleza radica en que a través del mismo 
se mide y registra la conducta de las personas involucradas en el fenómeno estudiado, 
mientras que los métodos cuantitativos sólo se centran en información verbal obtenida a 
través de encuestas por cuestionarios. 
2.2. Escenario de estudio 
La investigación se realizó en la Dirección Regional de Lima Metropolitana que se encuentra 
ubicada en Jr. Julián Arce N° 412 (Ref. cdra. 4 de Av. Canadá) - Santa Catalina, La Victoria. 
 
Figura 2. Localización de la Dirección Regional de Lima Metropolitana (DRELM)  
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Asimismo, se tuvo como escenario Localización de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 a 
la Jr. Antón Sanchez 202, Urb. Miguel Grau - SMP (Alt. Cdra 8 de la Av Caqueta) 
 
Figura 3. Localización de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 
2.3. Participantes 
En cuanto a los participantes, Rodríguez, Gil y García (1999) consideran que en este punto 
se debe escoger quiénes serán los informantes que tomen parte de la investigación de manera 
deliberada e intencional. La presente investigación presenta criterios para la selección de 6 
participantes como: a) Ser gestores públicos designados en el concurso público de acceso a 
cargos directores y especialistas en educación de UGEL y DRE de educación básica regular 
RSG N° 279-2016-Minedu en conformidad de la Ley N° 29944, Ley de Reforma 
Magisterial, b) Laborar actualmente en la Región de Lima Metropolitana, c) Tener un rango 
de edad de 40-60 años, d) Tener un grado de instrucción como mínimo de posgrado, e) Sólo 
se consideraron como entrevistados a quienes aceptaron firmar el consentimiento informado 
y desempeñen funciones de especialistas y directivos. La codificación para los 6 gestores 
educativos se realizó de la siguiente manera: 2 Especialistas pedagógicos de la Dirección 
Regional de Lima Metropolitana (Código: ED1 y ED2), 2 Especialistas pedagógicos de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 02 (Código: EU1 y EU2) y 2 Directores de colegios 
emblemáticos (Código: D1 y D2). 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para recoger los datos de la observación de las categorías de estudio, se empleó como 
técnica de investigación cualitativa la entrevista y está preparada sobre la idea de un 
conjunto de preguntas abiertas elaboradas en relación a las categorías propuestas en la 
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matriz de categorización de la investigación, que se encuentran plasmadas en la guía de 
entrevista que se aplicaron a los especialistas pedagógicos de la Dirección Regional de 
Lima Metropolitana y de la Unidad de Gestión Educativa Local 02, así como a los 
directores de colegios emblemáticos ya mencionados.  
2.5. Procedimiento  
El desarrollo de la presente investigación se realizó de la siguiente manera: Se analizó el 
marco teórico y la realidad de los resultados del Programa para la Evaluación Internacional 
de Estudiantes (PISA 2018), se elaboró  la matriz de categorización a partir de ello se obtuvo 
el guion de entrevista con las interrogantes requeridas para realizar las entrevistas para el 
análisis de la investigación, la cual ha  sido  validado  por   expertos  metodólogos  que  
verificaron  que  los  mismos  cumplen  con  la  objetividad. 
En un segundo momento de la investigación se realizó las gestiones para solicitar 
citas a gestores públicos de la Dirección Regional de Lima Metropolitana, que en reiteradas 
oportunidades no podían por sus tiempos y trabajo en campo,  logrando finalmente la 
aceptación y firma de los consentimientos informados a  dos de ellos para entrevistarlos, 
incluso en otros espacios más cercanos a su domicilio, de igual manera se realizó las 
gestiones con la jefatura del área de AGEBRE de la Unidad de Gestión Local 02, teniendo 
respuesta inmediata de aceptación, sin embargo se acudió en varias ocasiones por 
realizaciones de eventos para concretar las entrevistas. Finalmente se realizaron los 
contactos respectivos para poder entrevistar a directivos de colegios emblemáticos de Lima 
Metropolitana quienes se mostraron en un inicio algo tensos, pero luego se fue generando 
un ambiente de empatía entre el investigador y el entrevistado, coincidiendo en el interés de 
ofrecer puntos de vista que fortalezcan el estudio de la investigación, con una duración de 
alrededor de 20 minutos en su ejecución.  
Al termino de las entrevistas se efectuó la transcripción de los audios grabados y 
también escrito, material recogido en campo, para la sistematización de estas en base al 
objetivo planteado y a la codificación pre configurada. Consecutivamente, se realizó el 
análisis respectivo comparando entre las categorías apriorísticas contra las frases analizadas 
y poder identificar las categorías emergentes, para finalmente obtener los resultados en base 





Tabla 1  
Matriz de categorización 
Subcategorías Indicadores Preguntas 
Competencias instrumentales 
Solanes, Núñez y Rodríguez 
(2008, p.74) refieren que va 
relacionadas con desempeño y 
Evaluación de las consecuencias 
educativas, la seguridad en sí 
mismo y la motivación del 
trabajador para adquirir las 













1. ¿Cómo calificarías tu desempeño al realizar tu 
trabajo? Descríbalo usted. 
2. ¿Su desempeño es evaluado por su superior?, 
¿Cada que tiempo? 
3. ¿Recibe usted una retroalimentación sobre su 
evaluación? ¿De qué manera? 
4. ¿De qué manera establece sistemas de 
aprovechamientos óptimos de los recursos? 
5. ¿Considera que logra los objetivos o metas 
institucionales? ¿De qué manera? 
Habilidades 
para la gestión 
6. ¿Cuáles son sus fortalezas y debilidades en la 
organización del trabajo? ¿Qué haría para 
superarlas? 
 
7. ¿Cómo maneja las situaciones adversas como 







Solanes, Núñez y Rodríguez 
(2008, p. 74) establece que el 
liderazgo  representa una 
competencia sistemática, porque 
desarrolla la capacidad de 
establecer sueños, el potencial 
para negociar y resolver 
problemas correctamente. 
Liderazgo 
8. ¿Qué características cree usted debe tener 
como líder? ¿Ejercer liderazgo 
transformacional será efectivo? 
9. ¿Cómo posibilita que los demás trabajadores 
acepten sus ideas o propuestas? ¿Será 
importante coordinar y llegar a acuerdos para 





10. ¿Qué actividades laborales le generan 
satisfacción? 
11. ¿Se concentra con facilidad en la ejecución 





Solanes, Núñez y Rodríguez 
(2008) sugiere que están 
asociados con la capacidad de 
trabajar en grupos, actuar con 
empatía, tocar y escuchar, con No 











13. ¿Qué consideraciones contempla durante el 
trabajo en equipo? 
14.¿Cómo es la comunicación durante el trabajo 
en equipo? 
 
2.6. Método de análisis de datos  
Para poder brindar los resultados del trabajo de investigación y se realizó el análisis 
exhaustivo de toda la información recabada, la cual fue procesada y contrastada con los datos 




2.7. Aspectos éticos  
Los aspectos éticos que se utilizaron para llevar a cabo este trabajo de investigación tienen 
relación a lo estipulado con la normativa establecida por la UCV escuela de posgrado. Así 
mismo en los estudios no tienen lugar para el racismo o la discriminación, todos los 
miembros, tanto de género como de rango socioeconómico y de origen étnico, son 
igualmente esenciales y merecen la misma admiración, los resultados se reportarán con 




















Para lograr el objetivo específico 1, se formuló la subcategoría denominada Competencias 
instrumentales, en cuanto al indicador desempeño del trabajo, la pregunta 1 fue: ¿Cómo 
calificarías tu desempeño al realizar tu trabajo? Descríbalo usted. Las respuestas fueron: “En 
mi trabajo realizo actividades como organizar, planificar, sistematización, interpretar 
información que ayudan a que yo pueda realizar un trabajo optimo y eficiente” (ED1, P1, 
Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). ‘’Me parece que vengo haciéndolo de la 
mejor manera al servicio de lo que tengo que hacer en la DRELM porque las metas que nos 
planteamos lo logramos y personalmente trato de cumplir con todo lo que me propongo’’. 
(ED2, P1, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). ‘’Eficiente, porque estoy 
cumpliendo en un 98 % lo planificado a corto y largo plazo a nivel institucional al cual yo 
dirijo gracias también a que cuento con un equipo de subdirectores que aportan al logro de 
los objetivos’’ (D1, P1, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Considero que 
hemos logrado conformar un equipo directivo que nos caracteriza el trabajo, entendemos 
que la I.E. tenía que tener algunos cambios, una orientación para poder mejorar las 
practicas pedagógicas que siempre se fueron dando, pero no eran publicitadas, difundidas 
adecuadamente y que ahora dentro del orden que se pretende dar a la I.E. vayan mejorando 
estas prácticas y se vayan visualizando entonces estamos haciendo una labor en la cual me 
siento satisfecho.’’ (D2, P1, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019).  
“Lo calificaría buen desempeño. Porque nosotros tenemos ciertas funciones que nos han 
asignados como en el MOF y de acuerdo a eso hacemos lo que nos encargan y otras 
funciones más que también lo ejecutamos.” (EU1, P1, Resultado de entrevista, 15 de 
noviembre, 2019).  
‘La pregunta 2 fue: ¿Su desempeño es evaluado por su superior?, ¿Cada que tiempo? 
Las respuestas fueron: “No somos evaluados con un instrumento, pero si siento que a través 
de la observación siento que soy evaluado.” (ED2, P2, Resultado de entrevista, 15 de 
noviembre, 2019). “Si bien es cierto no hemos tenido una ficha de monitoreo Una ficha de 
evaluación propiamente dicha, si hemos tenido la visita de la jefa de ASGESE incluso 
también ella a sido portadora del trabajo que se ve reflejado y entonces ellos entienden que 
en el colegio si se está teniendo una dinámica diferente que está favoreciendo a la I.E. Osea 
hemos recibido de alguna forma de parte de nuestras autoridades una evaluación que creo 
favorable.” (D2, P2, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Vamos a ser 
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evaluados el próximo año porque según la norma somos docentes y hemos sido designados 
especialistas mediante un concurso publico entonces nuestra designación termina el 
próximo año y luego seremos evaluados por nuestro jefe superior.” (EU1, P2, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Hacemos la evaluación anualmente nos reunimos para 
hacer una auto y coevaluación, pero el cargo en si va a ser evaluado al finalizar el tercer 
año al iniciar el cuarto año que es el periodo en el que termina el periodo de designación 
entonces ahí vamos a ser evaluados con una rúbrica donde vamos a presentar evidencias 
de todo lo avanzado.” (EU2, P2, Resultado de entrevista., 15 de noviembre, 2019). 
 La pregunta 3 fue. ¿Recibe usted una retroalimentación sobre su evaluación? ¿De 
qué manera? Las respuestas fueron: “No recibimos ningún tipo de retroalimentación, 
debemos estarlo haciéndolo bien, de repente por no tener los instrumentos o por falta de 
tiempo.” (ED2, P3, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Si, con 
capacitaciones, talleres etc. Respecto a los casos de los padres de familia, la Ugel les hacen 
mucho caso y eso demanda tiempo para responder y salimos de cosas que hacer como lo 
pedagógico” (D1, P3, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Nosotros mismos 
evaluamos cada actividad que realizamos tenemos un PAT que realizamos que son 
actividades que son presupuestadas y también no presupuestadas y también lo evaluamos 
con un informe y establecemos algunas mejoras para el próximo año” (EU1, P3, Resultado 
de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Hacemos una coevaluación como equipo en 
diciembre en función de los indicadores de cada una de las actividades que nos hemos 
trazado como equipo, y entonces los compañeros y las jefas nos retroalimentan en función 
de las debilidades que se encontraron para mejorar el próximo año” (EU2, P3, Resultado 
de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
 La pregunta 4 fue. ¿De qué manera establece sistemas de aprovechamientos óptimos 
de los recursos humanos?  Las respuestas fueron: “Definiendo los objetivos y tener 
organizado todos nuestros recursos para el propósito que tenemos” (ED1, P4, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Todo va orientado en beneficio de los estudiantes por 
ejemplo tenemos un proyecto modelo con un equipo de cuatro docentes con estudiantes y se 
va demostrando que van mejorando sus competencias orales, entonces los recursos son 
empleados para ellas. E” (D2, P4, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019).  
La pregunta 5 fue ¿Cuáles son sus fortalezas y debilidades en la organización del 
trabajo? ¿Qué haría para superarlas?  Las respuestas fueron: “Si, nosotros tenemos, 
objetivos, metas que lo venimos cumpliendo, evaluando y reflexionando en todo el proceso 
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a su vez también lo hacemos al finalizar el año a nivel de cada departamento de la DRELM” 
(D1, P5, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Tenemos dentro de la institución 
el sindicato, que a veces nos dificulta el trabajo que nos estamos proponiendo, pero a pesar 
de ello la gran mayoría trabaja según lo que nos trazamos” (ED1, P5, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Creo que, si lo estamos logrando, nosotros en el primer 
día de clase, los padres estaban muy escépticos Para nosotros eso era un indicador a estas 
alturas del año tenemos a una comunidad de padres bastante convencidos del trabajo que 
se está haciendo, he tenido dos reuniones con ellos donde todas las líneas de acción que se 
implementaron han sido muy recibidas incluso con los docentes, en la cual creo que estamos 
por el camino correcto”.  (ED2, P5, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
“Claro, nosotros como institución en la UGEL tenemos un MOF donde tenemos las 
actividades que vamos hacer durante el año, cada área tiene ciertas actividades que se 
plantean y se establecen inclusive compromisos entonces cada área sobre todo el de 
nosotros que somos el área que más carga por el trabajo directo trabajo con los directores” 
(EU1, P5, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
Se encontró con respecto al indicador desempeño de trabajo, se puede determinar que 
el total de entrevistados percibe que su trabajo es de carácter eficiente y que cumplen con 
sus objetivos la gran mayoría de las veces. De igual manera, los entrevistados en su mayoría 
indicaron no ser evaluados mediante instrumentos de evaluación sin embargo perciben que 
están siendo evaluados periódicamente bajo el cumplimiento de compromisos y metas a 
lograr anualmente. De igual manera, un entrevistado que no es evaluado de manera 
instrumental, percibe que es evaluado a través de la observación. Los entrevistados tienen 
opiniones y percepciones distintas dependiendo de su posición. Todos comparten la 
importancia de la retroalimentación, sin embargo, hay algunas posiciones las que no se da y 
el trabajador está por su cuenta. Los entrevistados señalan que la definición de objetivos y 
el tener organizado los recursos, de igual manera priorizar que los beneficios sean para los 
estudiantes, ya que mejoran sus competencias. Finalmente, señalan unánimemente que sus 
objetivos se están cumpliendo con respecto a los proyectos y metas de la institución. 
En cuanto al indicador habilidades para la gestión, la pregunta 6 fue ¿Cuáles son sus 
fortalezas y debilidades en la organización del trabajo? ¿Qué haría para superarlas?  Las 
respuestas fueron: “Soy una persona organizada, puntual, disciplinada y en cuanto a las 
debilidades la parte comunicativa no me ayuda mucho. En eso estamos es un trabajo 
continuo” (D1, P6, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “La experiencia de 
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docente de aula, de director, de especialista en los gobiernos regionales y debilidades creo 
que me falta conocer más”.  (D2, P6, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Una 
fortaleza es el trabajo en equipo. Fortaleza podemos decir que soy organizada y que cumplo 
las funciones y actividades que me encargan. Mi debilidad es la entrega de informes que no 
se hace quizá en el periodo que se establece. Porque hacemos todo, pero a la hora de hacer 
los informes es lo que al final. Por ejemplo, ahorita ya se terminó el   plan de monitoreo que 
está a mi cargo ya debería hacer el informe estamos finalizando el año, pero todavía no lo 
hago por una carga administrativa no, es bien grande y somos muy pocos, 16 especialistas 
dentro del área de AGEBRE. Quizás solicitar que se distribuya equitativamente el trabajo o 
solicitar más personal” (EU1, P6, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
La pregunta 7 fue: ¿Cómo maneja las situaciones adversas como parte del 
mantenimiento de su rendimiento laboral? Las respuestas fueron: “Con la actitud de 
reaccionar con mucha calma, haciendo lectura de las personas o del contexto para tratar 
de entender que es lo que se espera de nosotros, principalmente en el trabajo de campo” 
(D1, P7, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “En realidad, no hemos tenido 
una situación adversa porque siempre coordinamos. La verdad que no tengo idea, creo que 
echaría de mano los recursos que ya tenemos y relacionando a situaciones ocurridas 
anteriormente.” (D2, P7, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Mentiría si no 
dijera que hay situaciones que no estresan, si estresan, pero también he sabido manejarlas, 
lo tomo como una oportunidad de aprender y aplicar otro tipo de habilidades y poner en 
práctica mis competencias profesionales, entiendo que es parte del trabajo y como tal hay 
que aceptarlo.” (ED2, P7, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Soy muy 
resilente, de lo malo y sacar lo positivo y afrontar las consecuencias de algo que quizá no 
va bien y en este tipo de trabajo no puedes darte el lujo de estar estresándote demasiado 
porque todo estamos acá con un cargo administrativo por que llega mucha documentación 
que tiene que ver directamente con el usuario así que lo tomo deportivamente así que si algo 
pasa ya pues me iré a casa a descansar. Dar solución a los problemas frente a un error 
material que traen consecuencias mientras que actuamos con la norma no hay problema 
pero a veces no son de normas y tienen que ver con orden material y pueden traer 
consecuencias.” (EU1, P7, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
Se encontró con respecto al indicador habilidades para la gestión. Señalan como sus 
fortalezas, la organización, el trabajo en equipo, el empoderamiento y la empatía. También 
que para superar diversas situaciones se necesitan reaccionar con calma y apegarse a las 
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normas y leyes respectivas. De igual manera señalan que se debe llegar a consensos cuando 
se manifiestan ideas opuestas, a través del dialogo. 
Para lograr el objetivo específico 2, se formuló la subcategoría denominada 
Competencias Sistémicas, en cuanto al indicador Liderazgo, la pregunta 8 fue: ¿Qué 
características cree usted debe tener como líder? Las respuestas fueron: “Debe ser visionario, 
tener principios, resolutivo, capaz de convocar a personas” (D1, P8, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Tiene que saber escuchar a los demás, tener empatía 
e ir a la par con las normas.” (ED1, P8, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
“Lo primero tener bastante humildad, para poder recibir las críticas no como un ataque 
personal, sino como observaciones al trabajo. Lo segundo no personalizar las situaciones 
sino saber analizar……... Considero que el líder debe tener habilidades sociales para 
trabajar en equipo que no es fácil porque se tratan de que las ideas no deben ser impuestas, 
sino ser democrático, pero eso no significa ser permisibles, la gran diferencia entre una 
cosa y otra porque la norma se debe cumplir.” (ED2, P8, Resultado de entrevista, 15 de 
noviembre, 2019). “Un líder debe ser asertivo, carismático, simpático, participativo que se 
involucre. La empatía es fundamental el trabajo en equipo, comunicativo.” (EU1, P8, 
Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
La pregunta 9 fue: ¿Cómo posibilita que los demás trabajadores acepten sus ideas o 
propuestas? ¿Será importante coordinar y llegar a acuerdos para realizar el trabajo? Las 
respuestas fueron: “No es tanto que acepten, sino que debemos llegar a consensos cuando 
existen ideas opuestas, realizando una evaluación, y cual de ello suma más al propósito que 
tenemos.” (D1, P9, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). ‘’Convenciendo 
sustentando la idea, argumentando y haciendo la reflexión.’’  (D2, P9, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Un poco difícil porque hay situaciones puntuales en la 
que a veces pueden cambiar el camino del trabajo, ha costado un poco pero las cosas claras 
desde el primer día, pasan los descuentos, las tardanzas, las tolerancias y permisos no 
pasaban y si el personal directivo tiene que ser descontado tendrá que ser descontado.” 
(ED2, P9, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Con dialogo y comunicación 
aquí dialogamos bastante entonces a través del dialogo y la comunicación y la explosión de 
los planteamientos se sustenta y si la mayoría está de acuerdo se hace.” (EU1, P9, Resultado 
de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
En cuanto al indicador Liderazgo, se puede apreciar que las características que más 
resaltan los entrevistados en un líder es el de la innovación, motivador, incentivador. Señalan 
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que la manera de poder llegar a acuerdos y aceptar propuestas con los demás trabajadores es 
a través de consensos, mediante el dialogo y manteniendo un buen clima laboral. 
En cuanto al indicador Capacidad resolutiva la pregunta 10 fue: ¿Qué actividades 
laborales le generan satisfacción? Las respuestas fueron: “Todas aquellas en la cuales yo 
pueda aportar con mi trabajo y que genere bienestar a las demás personas eso me hace 
sentir bien particularmente.” (D1, P10, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
“Me gusta mucho el trabajo de campo que realizo, no todo es administrativo, realizamos la 
visita a las I.E., en compañía con los especialistas de UGEL que tenemos cada uno de 
nosotros a cargo a nivel de Lima metropolitana.” (D2, P10, Resultado de entrevista, 15 de 
noviembre, 2019).  “Las capacitaciones y los talleres que hacemos tenemos un trato directo 
con las personas, quizá como somos docentes el trabajo que nos dificulta es la carga 
administrativa nos dificulta cumplir con nuestra labor según nuestro MOF nosotros 
deberíamos dar asistencia y acompañamiento a los directivos” (EU1, P10, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). 
La pregunta 11 fue: ¿Se concentra con facilidad en la ejecución de actividades 
planificadas? ¿Cómo? Las respuestas fueron: “Si, me concentro con facilidad porque hago 
lo que me gusta y tengo mis instrumentos de trabajo planificados eso me ayuda mucho.” 
(D1, P11, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Si, a ver a veces yo puedo estar 
una hora puedo estar aquí haciendo documentaciones, pero la mayor parte del tiempo estoy 
afuera, parecerá contradictorio, pero a veces tengo una situación aquí que resolver y 
dialogando con las estudiantes se me generan las ideas.” (ED2, P11, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019). “Si me concentro, pero a veces debido a mucha carga 
laboral a veces interrumpimos lo que estamos haciendo para atender algunas alertas que 
nos puedan surgir entonces interrumpen tu trabajo aquí se hacen tres o cuatro actividades 
a la vez.” (EU1, P11, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019).  
En cuanto al indicador de Capacidad resolutiva e puede determinar en las respuestas 
de los entrevistados que generan satisfacción, en la que la superación de los retos, 
felicitaciones de padres de familia o alumnos y agradecimientos. De igual manera señalan 
que se les es fácil la concentración y que es fundamental para la ejecución de actividades., 
mediante la planificación adecuada. 
Asimismo, para lograr el objetivo específico 3, se formuló la subcategoría 
denominada Competencias Interpersonales, en cuanto al indicador la pregunta 12 fue: 
¿Cómo es la relación con los demás compañeros? Las respuestas fueron: “Aprender a ser 
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receptivo, empático conectar con las ideas que las demás personas tienen y dar nuestro 
punto de vista.” (D1, P12, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “El buen trato, 
el respeto para poder establecer objetivos comunes.’’ (D2, P12, Resultado de entrevista, 15 
de noviembre, 2019). “No mesclamos la parte personal con lo laboral. Pero si alguien 
tuviera algún problema familiar, es diferente en esos casos nos entendemos.” (ED1, P12, 
Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “La comunicación es básica para todo”. 
(ED2, P12, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019) 
En cuanto a este indicador, se puede ver que se señala que es fundamental mantener 
la comunicación en el equipo, también el buscar no mezclar lo personal con lo laboral.  
Asimismo, para lograr el objetivo específico 3, se formuló la subcategoría 
denominada Competencias Interpersonales, en cuanto al indicador la pregunta 13 fue: ¿Qué 
consideraciones contempla durante el trabajo en equipo? Las respuestas fueron: “Aprender 
a ser receptivo, empático conectar con las ideas que las demás personas tienen y dar nuestro 
punto de vista.” (D1, P13, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “El buen trato, 
el respeto para poder establecer objetivos comunes.’’ (D2, P13, Resultado de entrevista, 15 
de noviembre, 2019). “No mesclamos la parte personal con lo laboral. Pero si alguien 
tuviera algún problema familiar, es diferente en esos casos nos entendemos.” (ED1, P13, 
Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019). “La comunicación es básica para todo”. 
(ED2, P13, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019) 
En cuanto a este indicador, se puede ver que se señala que es fundamental mantener 
la comunicación en el equipo, también el buscar no mezclar lo personal con lo laboral.  
En cuanto al indicador trabajo en equipo la pregunta 14 fue: ¿Cómo es la 
comunicación durante el trabajo en equipo? Las respuestas fueron: “Es clara, correcta y 
sincera, sobre todo respetuosa.” (D1, P14, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019) 
‘’Es asertiva, escuchar es importante, conocer sus aportes para lograr tener un mismo sentido 
de logro.’’ (D2, P14, Resultado de entrevista, 15 de noviembre, 2019) “De los 5 
subdirectores, la mayoría coincidimos en hacer un buen trabajo.” (ED1, P14, Resultado de 
entrevista, 15 de noviembre, 2019) 
  En cuanto al indicador de Trabajo en equipo, en la cual los entrevistados señalan 
que la empatía y la receptividad es fundamental para que se desarrolle el trabajo en equipo. 
De igual manera señalan que la comunicación y el respeto es algo fundamental y asertivo 





La presente investigación tuvo como objetivo general: Analizar el perfil por competencias 
generales del gestor público en el sector de educación, Lima 2019. En donde se encontró con 
respecto al indicador Desempeño de trabajo, se puede determinar que el total de 
entrevistados percibe que su trabajo es de carácter eficiente y que cumplen con sus objetivos 
la gran mayoría de las veces. Esto coincide con Aliaga (2016) que en su estudio demuestra 
como el desarrollo de las competencias permiten mejorar en general el desempeño laboral 
en los trabajadores, mejorando así el desempeño del trabajo.  
Los entrevistados en su mayoría indicaron no ser evaluados mediante instrumentos 
de evaluación sin embargo perciben que están siendo evaluados periódicamente bajo el 
cumplimiento de compromisos y metas a lograr anualmente. De igual manera, un 
entrevistado que no es evaluado de manera instrumental, percibe que es evaluado a través de 
la observación. Todos comparten la importancia de la retroalimentación, sin embargo, hay 
algunas posiciones las que no se da y el trabajador está por su cuenta. Dando a lugar que el 
resultado obtenido no concuerda con lo que expone Martínez (2013) quien señala la 
importancia de un esquema de seguimiento y evaluación que se centre en objetivos políticos 
y en la evaluación de sus consecuencias, de igual manera no coincide con Porvaznik (2013) 
quien propone la necesidad de evaluar la competencia gerencial de manera integral, es decir, 
evaluar tres pilares básicos. Capacidad de conocimiento, habilidades de aplicación y 
madurez social de cada gerente. Usando el modelo holístico de competencia podemos evitar 
la situación cuando seleccionamos a los gerentes que están poco calificados, por lo tanto, 
haciendo su trabajo incompetente. A su vez no concuerda con lo propuesto por Solanes, 
Núñez y Rodríguez (2008) a que el desempeño y las evaluaciones en el ámbito educativo, 
tiene una relación directa con la seguridad en sí mismo por parte del educador o del personal 
del sector público, así como la motivación del trabajador.  
Los entrevistados señalan que la definición de objetivos y el tener organizado los 
recursos, de igual manera priorizar que los beneficios sean para los estudiantes, ya que 
mejoran sus competencias. Finalmente, señalan unánimemente que sus objetivos se están 
cumpliendo con respecto a los proyectos y metas de la institución. Esto se relaciona con 
Skorkova (2016) quien señala que el capital humano es fundamental para que se logren los 
objetivos del sector público y sus competencias.  Las últimas tres décadas y la gestión de la 
competencia ya se ha dado en los sectores públicos, de esta manera se puede ver que se 
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pueden superar diversas dificultades, también debido a la explosión de los medios de 
comunicación. Los siguientes artículos examinan las teorías de la competencia, el modelo 
de las competencias, los conceptos de competencia gerencial holística y las necesidades de 
las valoraciones holísticas de las competencias gerenciales en los sectores públicos.  
Los entrevistados Señalan como sus fortalezas, la organización, el trabajo en equipo, 
el empoderamiento y la empatía. También que para superar diversas situaciones se necesitan 
reaccionar con calma y apegarse a las normas y leyes respectivas. De igual manera señalan 
que se debe llegar a consensos cuando se manifiestan ideas opuestas, a través del dialogo. 
De igual manera, coincide con Gómez, Kanashiro y Reynaga (2017), en donde señalan 
diversos instrumentos que ayudan a mejorar la gestión y mejoran las capacidades de reacción 
de los miembros encargados ante las adversidades, como la técnica para la gestión conocida 
como know-how, que cuyo control permite el afrontar las políticas y técnicas de gestión.   
En cuanto al primer objetivo especifico: Analizar el perfil por competencias 
instrumentales del gestor público en el sector educación, Lima 2019, se puede determinar en 
las respuestas de los entrevistados que generan satisfacción, en la que la superación de los 
retos, felicitaciones de padres de familia o alumnos y agradecimientos. De igual manera 
señalan que se les es fácil la concentración y que es fundamental para la ejecución de 
actividades, mediante la planificación adecuada. Esto se relaciona con el MEF (2010) en la 
cual se refiere a los instrumentos que basan la asignación financiera basada en su totalidad 
al efecto anticipado y el bien necesario para llegar al objetivo de la gestión pública. Esto 
coincide con lo propuesto por Ljudvigova (2015) el cual indicó que para generar el alto 
rendimiento y las satisfacciones en los trabajos es la compleja e importantísima necesidad 
humana de cumplir proyectos personales y crear nuevos problemas que beneficien a la 
comunidad cercana y al resto del mundo. Todo esto hace que la calidad humana que es de 
carácter intrínseco sea reforzada, motiva el trabajo y permite presentar un gran desempeño. 
 Esto coincide también con la OCDE (2015), el que se desarrollen las diversas 
aptitudes de los trabajadores de las áreas públicas, para poder mejorar y adaptar la 
competencia de las fuerzas laborales. Esto motiva para la orientación estratégica avanzada. 
Las gestiones basadas en las empresas influyen en muchas áreas fundamentales relacionadas 
a la gestión de los recursos humanos. La planificación, el reclutamiento, desarrollo y 
movilidad. Esto se ve muy cercano a lo dicho por los entrevistados los cuales señalaron la 
importancia de la planificación y la anticipación, para poder afrontar los problemas de una 
manera más eficiente. 
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En cuanto al segundo objetivo: Describir el perfil por competencias sistémicas del 
gestor público en el sector educación, Lima 2019. Se puede apreciar que las características 
que más resaltan los entrevistados en un líder es el de la innovación, motivador, incentivador. 
Señalan que la manera de poder llegar a acuerdos y aceptar propuestas con los demás 
trabajadores es a través de consensos, mediante el dialogo y manteniendo un buen clima 
laboral. Esto coincide con lo propuesto por Solanes, Núñez y Rodríguez (2008) en la cual se 
refieren al liderazgo como aquella capacidad de establecer sueños, la potencialidad de 
negociar y resolver problemas correctamente. Asimismo indican que al trabajar con grupos 
lo hacen con una actitud por parte de los miembros de empatía. Esto coincide con Hayward, 
Bungay, Wolf y Mac Donald (2016) quienes señalan que los procesos de trabajo largos 
deberían ser vistos como momentos oportunos para que se puedan desarrollar diversas 
estrategias al afrontar y activar el liderazgo de la manera más solidaria. Otra investigación 
también ha demostrado que las mejoras de las comunicaciones de características verticales 
entre el nivel de gestión de los sectores públicos y la supervisión más comprometidas podría 
facilitar que se comprenda de manera más eficiente el entorno laboral de los diversos líderes 
y sobre todo los gerentes de operaciones. 
Finalmente el tercer objetivo específico: Analizar el perfil por competencias 
interpersonales del gestor público en el sector educación, Lima 2019. Se puede ver que se 
señala, que es fundamental mantener la comunicación en el equipo, también el buscar no 
mezclar lo personal con lo laboral. En cuanto al indicador de Trabajo en equipo, en la cual 
los entrevistados señalan que la empatía y la receptividad es fundamental para que se 
desarrolle el trabajo en equipo. De igual manera señalan que la comunicación durante el 
trabajo, el respeto y el asertividad son fundamentales. Lo cual tiene mucha similitud con la 
conclusión que indican Cregard y Corin (2017) en la cual señala que el elemento esencial es 
que la narración, la comunicación y comprensión a nivel interpersonal son fundamentales 
para que se produzcan una gestión eficiente. También habla de dejar atrás pensamiento y 
emociones relacionadas a la soledad, inadecuación e incontrolabilidad, ya que produce una 
deficiencia en la producción laboral, en cambio el promover las relaciones interpersonales 
es un factor fundamental para la gestión pública. De igual manera, se sugiere que al surgir 
situaciones que no se esperaban y no estaban planificadas, esto produce estrés y plantear una 
reorganización, reubicación o el conflicto perturbador con los objetivos personales, la gran 




V. CONCLUSIONES  
Primera:  En lo que respecta al desempeño de trabajo, se percibe que el trabajo que 
realizan los gestores pedagógicos desde el nivel de posición de cargo es de 
carácter efectivo y que cumplen con sus objetivos la gran mayoría de las 
veces. Sin embargo, no son evaluados por sus superiores mediante 
instrumentos de evaluación sobre su desempeño laboral y por ende no 
reciben retroalimentación alguna, manifestando que lo tendrán al término 
de su designación. En cuanto a las habilidades de gestión los entrevistados 
señalan como sus fortalezas; la organización, el trabajo en equipo, el 
empoderamiento y la empatía. De igual manera señalan que se debe llegar 
a consensos cuando se manifiestan ideas opuestas, a través del diálogo. 
Segunda:  En cuanto a la capacidad resolutiva, se puede determinar en las respuestas 
de los entrevistados que generan satisfacción, la superación de los retos, 
felicitaciones de padres de familia o alumnos y agradecimientos. De igual 
manera señalan que se les es fácil la concentración y que es fundamental 
para la ejecución de actividades.  
Tercera: Se puede apreciar que las características que más resaltan los entrevistados 
en un líder es el de la innovación, motivador, incentivador. Señalan que la 
manera de poder llegar a acuerdos y aceptar propuestas con los demás 
trabajadores es a través de consensos, mediante el diálogo y manteniendo 
un buen clima laboral.  
Cuarta: En cuanto a las relaciones interpersonales, se puede ver que se señala que 
es fundamental mantener la comunicación en el equipo, también el buscar 
no mezclar lo personal con lo laboral. Señalan también que la empatía, la 
comunicación, el respeto y la receptividad es fundamental para que se 










Primera:  El MINEDU y las DRE a nivel de todo el país, deben impulsar talleres de 
formación sobre las competencias generales de gestión que fortalezcan el 
perfil profesional de los altos cargos pedagógicos en el sector, 
brindándoles formaciones continuas de aprendizaje desde las diferentes 
organizaciones autónomas certificadas, esto con el fin de que los 
especialistas pedagógicos puedan desenvolverse mejor en su campo 
laboral, y del mismo modo evaluar sus competencias generales según su 
desempeño laboral con instrumentos validados no sólo al inicio de su 
ingreso y al final de su designación, sino hacerlo con mayor énfasis en el 
proceso durante el tiempo de su designación. 
Segunda:  Se recomienda a la DRELM que en cuanto a las competencias 
instrumentales puedan realizar convenios con universidades licenciadas 
para capacitar y actualizar permanentemente a los especialistas 
pedagógicos en las habilidades para la gestión que requiere el cargo. 
Asimismo, acompañarlos y evaluarlos de manera constructiva 
retroalimentándolos de manera pertinente. 
Tercera: En cuanto a temas de liderazgo, se recomienda capacitaciones con un 
coach a los gestores educativos para fortalecer el desarrollo de sus 
competencias sistémicas, debido a que posibilita coordinar y desarrollar 
las ideas que se proponen y ejercer el liderazgo transformacional.    
Cuarta: Se debe definir dos procedimientos de gestión tanto en DRELM, UGEL y 
en las I.I.E.E: La gestión administrativa y la gestión pedagógica, donde 
ambas no se lleguen a interceptar, eso genera el problema de retraso en el 










Programa de implementación de evaluación del desempeño laboral a gestores educativos 
públicos  
7.1 Descripción 
El programa pretende fortalecer las competencias generales de gestión para los altos cargos 
pedagógicos en el sector, brindándoles capacitaciones, actualizaciones, evaluaciones y 
acompañamiento continuo de aprendizaje desde una entidad formadora autónoma, esto con 
el fin de que los especialistas pedagógicos y otros gestores públicos del MINEDU puedan 
fortalecer su perfil e identidad profesional según al cargo a desempeñar. 
7.2. Ventajas y desventajas  
Con esta propuesta se tendría como ventaja: i) Brindar a los gestores educativos la 
oportunidad de analizar periódicamente su desempeño. ii) Proporcionar al jefe de área la 
identificación de fortalezas y debilidades de los empleadores a cargo. iii) Permite al jefe de 
área brindar una retroalimentación personalizada según las necesidades identificadas; iv) 
Garantizar que los resultados obtenidos sean fiel reflejo de las evaluaciones ejecutadas por 
una institución superior autónoma y de prestigio. 
Entre las desventajas podríamos mencionar: i) Dificultad de contar con poco 
presupuesto que otorga el Ministerio de Educación para el programa de evaluación del 
desempeño laboral; ii) Desconocimiento por parte de los gestores de altos cargos directivos 
y falta de apoyo sobre el proceso de evaluación del desempeño laboral.   
7.3. Justificación y explicación de la propuesta  
Esta propuesta es necesaria porque de esta manera garantizamos que los docentes a nivel 
nacional estén realmente acompañados y dirigidos por gestores calificados que evidencien 
un perfil en base a las competencias instrumentales, sistémicas e interpersonales necesarios 






7.4. Planteamiento de actividades y recursos necesarios 
Tabla 2:  
Actividades del Programa de implementación de evaluación del desempeño laboral 
a gestores educativos públicos  
Actividades Recursos Responsables 
1.- Elaboración del perfil de la entidad formadora a 
contratar y constitución del comité evaluador. 




2.-Convocatoria para contrato de entidad formadora de 





3.-Suscripción del convenio interinstitucional e 
implementación del programa a trabajar. 




4.- Elaboración del plan de fortalecimiento para los 
gestores educativos. 
5.- Ejecución de evaluaciones 
6.-Acompañamiento en la retroalimentación de 
desempeños gerenciales. 
7.- Análisis e informe sobre los resultados del proceso de 
evaluación 
Equipos de Cómputo 
Tics 
Campus de estudio  






entidad formadora  
Personal de 
entidad formadora 




Fuente: Elaboración propia 
7.5. Cronograma de actividades 
Tabla 3  
Cronograma de actividades del programa de implementación de evaluación al desempeño 
laboral a gestores educativos públicos. 
 Trimestre anual   
Actividades 1° trimestre 2° trimestre 3° trimestre 
1,2,3 x   
4-5  x  
6-7   x 
Fuente: Elaboración propia 
7.6. Evaluación y control  
La evaluación y retroalimentación se realizará de manera trimestral por un ente ejecutor 
autónomo en este caso ganador de la licitación convocada la misma que presentará informes 
del proceso de la actividad y un informe final anual a la Dirección Regional de Lima 
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Anexo 1: Matriz de categorización 
Análisis del perfil del gestor público en el sector educación, Lima 2019 







General y específicos 
Perfil del Gestor 
Público 
Hawes y Corvalán 
(2005) lo puntualizan 
como “el cúmulo de 
capacidades y rasgos 
que tiene un 
individuo para 
desempeñar 
funciones y labores 
respecto al puesto en 
que se desempeña”. 
 
Competencias instrumentales 
Solanes, Núñez y Rodríguez (2008, 
p.74) refieren que va relacionadas con 
desempeño y Evaluación de las 
consecuencias educativas, la 
seguridad en sí mismo y la motivación 
del trabajador para adquirir las 













1. ¿Cómo calificarías tu desempeño al 
realizar tu trabajo? Descríbalo usted. 
2. ¿Su desempeño es evaluado por su 
superior?, ¿Cada que tiempo? 
3. ¿Recibe usted una retroalimentación sobre 
su evaluación? ¿De qué manera? 
4. ¿De qué manera establece sistemas de 
aprovechamientos óptimos de los recursos 
humanos? 
5 ¿Considera que logra los objetivos o metas 
institucionales? ¿De qué manera? 
Analizar el perfil por 
competencias generales del 
gestor público en el sector de 







Analizar el perfil por 
competencias instrumentales 
del gestor público en el sector 





Describir el perfil por 
competencias sistémicas del 
gestor público en el sector 
educación, Lima 2019. 
Habilidades para la 
gestión 
6. ¿Cuáles son sus fortalezas y debilidades 
en la organización del trabajo? ¿Qué haría 
para superarlas? 
7. ¿Cómo maneja las situaciones adversas 
como parte del mantenimiento de su 
rendimiento laboral? 
      Competencias sistémicas 
 
Solanes, Núñez y Rodríguez (2008, p. 
74) destaca el liderazgo porque la 
capacidad de establecer sueños, el 
potencial para negociar y resolver 
problemas correctamente. 
Liderazgo 
8. ¿Qué características cree usted debe tener 
como líder? ¿Ejercer liderazgo 
transformacional será efectivo? 
9. ¿Cómo posibilita que los demás 
trabajadores acepten sus ideas o propuestas? 
¿Será importante coordinar y llegar a 






10. ¿Qué actividades laborales le generan 
satisfacción? 
11. ¿Se concentra con facilidad en la 












Analizar el perfil por 
competencias interpersonales 
del gestor público en el sector 





Solanes, Núñez y Rodríguez (2008) 
sugiere que están asociados con la 
capacidad de trabajar en grupos, 
actuar con empatía, tocar y escuchar, 








12.¿Cómo es la relación con los demás 
compañeros? 
Trabajo en equipo 
13. ¿Qué consideraciones contempla durante 
el trabajo en equipo? 
14.¿Cómo es la comunicación durante el 









Anexo 2: Instrumento de recolección 
Guía de entrevista  
Entrevistador: Mónica Liliana Agüero Ynca  
Objetivo general:  
Analizar el perfil por competencias gerenciales del gestor público en el sector de educación, 
Lima 2019 
Objetivo específico 1: 
Analizar el perfil por competencias instrumentales del gestor público en el sector 
educación, Lima 2019. 
1. ¿Cómo calificarías tu desempeño al realizar tu trabajo? Descríbalo usted. 
2. ¿Su desempeño es evaluado por su superior?, ¿Cada que tiempo? 
3. ¿Recibe usted una retroalimentación sobre su evaluación? ¿De qué manera? 
4. ¿De qué manera establece sistemas de aprovechamientos óptimos de los recursos humanos? 
5 ¿Considera que logra los objetivos o metas institucionales? ¿De qué manera? 
6. ¿Cuáles son sus fortalezas y debilidades en la organización del trabajo? ¿Qué haría para 
superarlas? 
7. ¿Cómo maneja las situaciones adversas como parte del mantenimiento de su rendimiento 
laboral? 
Objetivo específico 2: 
Describir el perfil por competencias sistémicas del gestor público en el sector 
educación, Lima 2019. 
 
8. ¿Qué características cree usted debe tener como líder? ¿Ejercer liderazgo transformacional 
será efectivo? 
9. ¿Cómo posibilita que los demás trabajadores acepten sus ideas o propuestas? ¿Será importante 
coordinar y llegar a acuerdos para realizar el trabajo? 
10. ¿Qué actividades laborales le generan satisfacción? 
11.¿Se concentra con facilidad en la ejecución de actividades planificadas? 
Objetivo específico 3: 
Analizar el perfil por competencias interpersonales del gestor público en el sector 
educación, Lima 2019. 
12.¿Cómo es la relación con los demás compañeros? 
13.¿Qué consideraciones contempla durante el trabajo en equipo? 




Anexo 3: Consentimiento para realizar la investigación 
 
Carta de consentimiento Informado  
Estimado(a) participante: 
El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a esta investigación una clara 
explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en ella como participante.  
La presente investigación es dirigida por la Mg. Mónica Liliana Agüero Ynca, de la 
Universidad Cesar Vallejo, para el estudio titulado: “Análisis del perfil del gestor público en 
el sector educación, Lima 2019” 
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en una 
entrevista. Esto tomará aproximadamente 20 minutos de su tiempo. Lo que conversemos 
durante estas sesiones se grabará y tomará nota, de modo que la investigadora pueda 
transcribir después las ideas que usted haya expresado. 
 La participación es este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se 
recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta 
investigación. Sus respuestas a la entrevista serán codificadas usando un número de 
identificación y por lo tanto, serán anónimas. Una vez trascritas las entrevistas, los audios 
con las grabaciones serán eliminadas.  
Si tiene alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier momento 
durante su participación en él. Igualmente, puede retirarse de la entrevista en cualquier 
momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la 
entrevista le parece incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber a la investigadora 
o de no responderlas.  
Desde ya le agradecemos su participación. 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, dirigida por la Mg. Mónica 
Liliana Agüero Ynca, He sido informado (a) de que la meta de este estudio es: Analizar las 
competencias generales de un gestor público en el sector educación.  
He sido informado también que tendré que responder preguntas en una entrevista, lo 
cual tomará aproximadamente 20 minutos.  
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Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es 
estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este 
estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el 
proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo decida, sin 
que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participación 
en este estudio, puedo contactar a Universidad Cesar Vallejo, Escuela de Posgrado – 
Doctorado en Gestión Pública y gobernabilidad – Coordinación, al teléfono +51(1) 2024342 
Anexo 2056.  
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que 
puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. 
Para esto, puedo contactar a Universidad Cesar Vallejo, Escuela de Posgrado – Doctorado 






         ________________________ 
Firma del participante  
 
         ________________________ 





















Anexo 4: Transcripción de entrevistas 
 


















































































que ayudan a 









servicio de lo 
que tengo que 
hacer en la 
DRELM 
porque las 











un 98 % lo 
planificado a 
corto y largo 
plazo a nivel 
institucional al 
cual yo dirijo 
gracias 
también a que 
cuento con un 
equipo de 
subdirectores 
que aportan al 














poder mejorar las 
practicas 
pedagógicas  que 
siempre se fueron 













en el MOF y de 
acuerdo a eso 
hacemos lo que 
nos encargan y 
otras funciones 
más que también 
lo ejecutamos. 
Entonces creo 
que nosotros los 
especialistas 
hacemos más 































del orden que se  
pretende dar a la 
I.E. vayan 
mejorando estas 





labor en la cual 
me siento 
satisfecho. 
allá de lo que 





































pero si siento 














nte, a través 
de los 
especialistas 
de Ugel que 










Si bien es cierto 
no hemos 
tenido una ficha 
de monitoreo 
Una ficha de 
evaluación 
propiamente 
dicha , si hemos 
tenido la visita 
de la jefa de 
ASGESE 
incluso también 
ella a sido 
portadora del 
trabajo que se 
ve reflejado y 
entonces ellos 
entienden que 

















próximo año y 
Si es evaluado 
anualmente 
nos reunimos 
para hacer una 
auto y 
coevaluación 
pero el cargo 
en si  va a ser 
evaluado al 
finalizar el 
tercer año al 
iniciar el 
cuarto año 
que es el 
periodo en el 
que  termina 














en el colegio si 





la I.E.  
O sea hemos 
recibido de 





creo favorable.  
Ellas llegaron 
hace tres meses 























































los casos de 
los padres de 





debe haber una 
retroalimentació




















en función de 
los 
indicadores de 






















no tener los 
instrumentos 
o por falta de 
tiempo. 










que esa parte de 




ente que nos 
estén 
monitoreando 





y también no 
presupuestadas 
y también lo 
evaluamos con 
un informe y 
establecemos 
algunas 




y entonces los 
compañeros y 
las jefas nos 
retroalimentan 






























































todavía en el 
proceso. 











es un equipo de 
cuatro docentes 
con estudiantes 






por área y no 
por persona y 
si tú estás a 
cargo de una 
intervención 
debes saber su 
presupuesto, 
pero aun así  , 
todo está a 
cargo del área , 








acuerdo a los 
planes  que 
tengamos a 




















horas para el 
docente pero 
no para el 

























vemos de qué 
forma lo 
vamos a 
distribuir en las 
actividades 











máximo que se 
















que te digo 
papel, 
plumones etc. 






si yo tengo un  
aula  trato de 
optimizar el 






























o en todo el 
proceso a su 
vez también 
lo hacemos al 
finalizar el 
año a nivel de 
cada 
departament
o de la 
DRELM. 
Si logramos 























dar más de su 
tiempo. 
Tenemos 
dentro de la 
institución el 
sindicato, 
que a veces 
nos dificulta 
el trabajo que 
nos estamos 
proponiendo 
pero a pesar 
de ello la 
gran mayoría 
trabaja según 
lo que nos 
trazamos. 
Creo que si lo 
estamos 
logrando, 
nosotros en el 
primer día de 




eso era un 
indicador a estas 
alturas del año 




trabajo que se 
esta haciendo, 
he tenido dos 
reuniones con 
ellos donde 
todas las líneas 
de acción que se 
implementaron 
han sido muy 
recibidas 
incluso con los 
docentes, en la 















que se plantean 




área sobre todo 
el de nosotros  
que somos el 
área que más 
carga por el 
trabajo directo 
trabajo con los 
directores, 
entonces cada 


















forma local y 
entonces estos 
objetivos se 
traducen a la 














estamos por el 
camino 
correcto,  
a toda  la Ugel 














































no me ayuda 
mucho. 








































están con el 
nuevo diseño 












cuento con un 
equipo directivo 
muy trabajador 
muy capaz ellos 
han tenido 
experiencias en 




























Mi debilidad es 
la entrega de 
informes que 
no se hace 
quizá en el 




pero a la hora 
de hacer los 
Una fortaleza 
que yo tengo 



































s, pero hasta 
ahora no 
tenemos 
respuesta.   




















cuanto al orden, 
se traspapelan . 




informes es lo 
que al final … 
Por ejemplo 
ahorita ya se 
terminó el   
plan de 
monitoreo que 







todavía no lo 
hago por una 
carga 
administrativa 





dentro del área 
de AGEBRE. 
Quizás 




objetiva, no,  
no tengo. 




trato de no 
obsesionarme, 
trato de ver 
que no todos 
deben andar al 
mismo ritmo 
y que son 














ento de su 
rendimien
to laboral? 






lectura de las 
personas o 
del contexto 
para tratar de 
entender que 
















que no tengo 
idea, creo 
que echaría 
de mano los 
recursos que 





























Mentiría si no 
dijera que hay 
situaciones que 
no estresan, si 




tomo como una 
oportunidad de 
aprender  y 
aplicar otro tipo 





entiendo que es 
parte del trabajo 
y como tal hay 




resilente, de lo 




de algo que 
quizá no va 
bien y en este 
tipo de trabajo 
no puedes 






con un cargo 
administrativo 
por que llega 
mucha 
documentación 





un reto para 
uno entonces 
son retos que 
los tengo que 
superar, yo 
creo que tengo 
la capacidad 
de resiliencia, 
y entonces se 
salir adelante 











frente a la 
Ugel que nos 
da  mucha 
presión,  nos 









con el usuario 
así que lo tomo 
deportivament
e así que si 
algo pasa ya 
pues me iré a 
casa a 
descansar. Dar 
solución a los 
problemas 






la norma no 
hay problema 
pero a veces no 
son de normas 
y tienen que 


























poder recibir las 



































e ir a la par 
con las 
normas. 





al trabajo.  

















equipo que no 
es fácil porque 
se tratan de que 
















que ser una 
persona con 
visión hacia el 





















entre una cosa y 
otra porque la 





























cual de ello 










No se puede 
imponer, se 










Un poco difícil 
porque hay 
situaciones 
puntuales en la 
que a veces 
pueden cambiar 
el camino del 
trabajo, ha 
costado un poco 
pero las cosas 











dialogo y la 
comunicación 
y la explosión 
de los 
planteamientos 
se sustenta y si 




cada vez que 
propongo algo 








si el resto lo 






















ser desde arriba, 
estas acciones 
ha favorecido 
para que la 
comunidad se 
dé cuenta de lo 
que venimos 
haciendo. 








desea lo coge 
y si no 
también, osea 





también y si 
argumentan 




























Todo lo que 
hago como el 
cargo de 
directora, me 
gusta , es una 
nueva 
experiencia, 
Dialogar con las 
estudiantes en 
lo personal es la 
parte de mi 





























nte .  
o, realizamos 
la visita a las 


























calidad de vida. 
El hecho de 
influir en la 




directa de los 























acá que en el 
campo debido 










que ahora el 
currículo 





a un directivo 
a salir de una 
situación en el 
que el no tiene 





















lo que me 





eso me ayuda 
mucho.   















s a mi cargo, 
los 
subdirectores 








por lo mismo 
estoy en 
todos lados. 
Si, a ver a veces 
yo puedo estar 




s pero la mayor 




pero a veces 
tengo una 
situación aquí 
que resolver y 
dialogando con 
las estudiantes 





a veces debido 
a mucha carga  
laboral a veces 
interrumpimos 








trabajo aquí se 






que se hasta 
donde debo de 
llegar, hasta 





































































Es buena con 
























Yo creo que a 
veces un poco 
difícil porque 
aquí si hay 








más que yo 
sepa que hablan 
mal de mi, trato 
que la relación 
entre ellos sea 
siempre 
positiva porque 
si ellos se 




eso si hay que 
sacrificarse de 
alguna forma 




a pesar que 
cada una tiene 
sus propias 
características 
se puede decir 
que hay un 
buen clima 
laboral, hay 
















horizontal  del 
respeto de o 
que el otro 
esta haciendo 
de colaborar 




























las ideas que 
las demás 
personas 
tienen y dar 
nuestro punto 
de vista. 












































el otro, desde 

















































De los 5 
subdirectores
, la mayoría 
coincidimos 
en hacer un 
buen trabajo. 
Pésimo porque 
me han dicho de 
todo, prepotente 
y no sé qué más. 
Haber me llevo 
bien con 
especialistas 


























que no son de 
mi nivel con la 
jefa, pero con 
las demás si no, 
el tema es el 
auditorio, que te 
parece que citen 
a una reunión en 
el auditorio sin 
avisar entonces 











por la cabeza de 
todos. 
se puede, por 
que el logro de 













































































que ayudan a 









servicio de lo 
que tengo que 
hacer en la 
DRELM 
porque las 











un 98 % lo 
planificado a 
corto y largo 
plazo a nivel 
institucional al 
cual yo dirijo 
gracias 
también a que 
cuento con un 
equipo de 
subdirectores 
que aportan al 














poder mejorar las 
practicas 
pedagógicas  que 
siempre se fueron 




que ahora dentro 
del orden que se  









en el MOF y de 
acuerdo a eso 
hacemos lo que 
nos encargan y 
otras funciones 
más que también 
lo ejecutamos. 
Entonces creo 
que nosotros los 
especialistas 
hacemos más 
allá de lo que 
está dentro de 











siento que tengo 
un buen 
desempeño.  






respecto a sus 
obligaciones y 
responsabilidade
s dependiendo de 
la función en 
relación directa a 
su puesto de 













trabajo, se puede 
determinar que el 
total de 
entrevistados 
percibe que su 
trabajo es de 
carácter eficiente 
y que cumplen con 
sus objetivos la 
gran mayoría de 
las veces. Respecto 
al indicador de 
evaluación, los 
entrevistados en su 
mayoría indicaron 
























el cumplimiento de 
compromisos y 




























pero si siento 














nte, a través 
de los 
especialistas 
de Ugel que 










Si bien es cierto 
no hemos 
tenido una ficha 
de monitoreo  
Una ficha de 
evaluación 
propiamente 
dicha , si hemos 
tenido la visita 
de la jefa de 
ASGESE 
incluso también 
ella a sido 
portadora del 
trabajo que se 
ve reflejado y 
entonces ellos 
entienden que 

















próximo año y 
luego seremos 
Si es evaluado 
anualmente os 
reunimos para 
hacer una auto 
y 
coevaluación 
pero el cargo 
en si  va a ser 
evaluado al 
finalizar el 
tercer año al 
iniciar el 
cuarto año 
que es el 
periodo en el 
que  termina 





cinco no son 
evaluados por sus 





indica que lo 
evalúan 
constantemente 
por la Ugel. 
Un entrevistado 
indica que recibió 
visita de 
observación una 
vez en lo que va 













n, sin embargo, 
hay algunas 
posiciones  las 
que no se da y el 
trabajador está 
por su cuenta.. 
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en el colegio si 





la I.E.  
O sea hemos 
recibido de 





creo favorable.  
Ellas llegaron 
hace tres meses 












de las autoridades 




































los casos de 
los padres de 





debe haber una 
retroalimentació




















en función de 
los 
indicadores de 











indica que si 















no tener los 
instrumentos 
o por falta de 
tiempo. 










que esa parte de 




ente que nos 
estén 
monitoreando 





y también no 
presupuestadas 
y también lo 
evaluamos con 
un informe y 
establecemos 
algunas 




y entonces los 
compañeros y 
las jefas nos 
retroalimentan 


















que no se da y 
el trabajador 
está por su 
cuenta 













































todavía en el 
proceso. 











es un equipo de 
cuatro docentes 
con estudiantes 






por área y no 
por persona y 
si tú estás a 
cargo de una 
intervención 
debes saber su 
presupuesto, 
pero aun así  , 
todo está a 
cargo del área , 








acuerdo a los 
planes  que 
tengamos a 




el recurso que 
llega que 
Dos entrevistados 
indican que debe 
definir los 
objetivos y 












señalan que la 
definición de 
objetivos y el 
tener organizado 
los recursos, de 
igual manera 













horas para el 
docente pero 
no para el 

























vemos de qué 
forma lo 
vamos a 
distribuir en las 
actividades 











máximo que se 
















que te digo 
papel, 
plumones etc. 






si yo tengo un  
aula  trato de 
optimizar el 

























o en todo el 
proceso a su 
vez también 
lo hacemos al 
finalizar el 
año a nivel de 
cada 
departament
o de la 
DRELM. 
Si logramos 























dar más de su 
tiempo. 
Tenemos 
dentro de la 
institución el 
sindicato, 
que a veces 
nos dificulta 
el trabajo que 
nos estamos 
proponiendo 
pero a pesar 
de ello la 
gran mayoría 
trabaja según 
lo que nos 
trazamos. 
Creo que si lo 
estamos 
logrando, 
nosotros en el 
primer día de 




eso era un 
indicador a estas 
alturas del año 




trabajo que se 
esta haciendo, 
he tenido dos 
reuniones con 
ellos donde 
todas las líneas 
de acción que se 
implementaron 
han sido muy 
recibidas 
incluso con los 
docentes, en la 















que se plantean 




área sobre todo 
el de nosotros  
que somos el 
área que más 
carga por el 
trabajo directo 
trabajo con los 
directores, 
entonces cada 


















forma local y 
entonces estos 
objetivos se 
traducen a la 














su posición son 
cumplidos, 
algunos no en 
su totalidad, 















con respecto al 
indicador 
habilidades 





el trabajo en 
equipo, el 
empoderamien








apegarse a las 




estamos por el 
camino 
correcto,  
a toda  la Ugel 

































no me ayuda 
mucho. 








































están con el 
nuevo diseño 












cuento con un 
equipo directivo 
muy trabajador 
muy capaz ellos 
han tenido 
experiencias en 




























Mi debilidad es 
la entrega de 
informes que 
no se hace 
quizá en el 




pero a la hora 
de hacer los 
Una fortaleza 
que yo tengo 


























el trabajo en 
equipo, el 
empoderamie





















el trabajo en 
equipo, el 
empoderamien









s, pero hasta 
ahora no 
tenemos 
respuesta.   




















cuanto al orden, 
se traspapelan . 




informes es lo 
que al final … 
Por ejemplo 
ahorita ya se 
terminó el   
plan de 
monitoreo que 







todavía no lo 
hago por una 
carga 
administrativa 





dentro del área 
de AGEBRE. 
Quizás 




objetiva, no,  
no tengo. 




trato de no 
obsesionarme, 
trato de ver 
que no todos 
deben andar al 
mismo ritmo 
y que son 























lectura de las 
personas o 
del contexto 
para tratar de 
entender que 
















que no tengo 
idea, creo 
que echaría 
de mano los 
recursos que 





























Mentiría si no 
dijera que hay 
situaciones que 
no estresan, si 




tomo como una 
oportunidad de 
aprender  y 
aplicar otro tipo 





entiendo que es 
parte del trabajo 
y como tal hay 




resilente, de lo 




de algo que 
quizá no va 
bien y en este 
tipo de trabajo 
no puedes 






con un cargo 
administrativo 
por que llega 
mucha 
documentación 





un reto para 
uno entonces 
son retos que 
los tengo que 
superar, yo 
creo que tengo 
la capacidad 
de resiliencia, 
y entonces se 
salir adelante 




La actitud que 
más señalan los 
entrevistados 







Se muestra que 






ideas opuestas, a 
través del 
dialogo. De 
igual manera, el 
factor de de 
dialogo es 
fundamental 
para que se 
pueda dar una 
comunicación 
eficiente y se 




frente a la 
Ugel que nos 
da  mucha 
presión,  nos 









con el usuario 
así que lo tomo 
deportivament
e así que si 
algo pasa ya 
pues me iré a 
casa a 
descansar. Dar 
solución a los 
problemas 






la norma no 
hay problema 
pero a veces no 
son de normas 
y tienen que 




























poder recibir las 








Señalan que un 
líder debe ser 
una persona con 
la capacidad de  
Se puede 


























e ir a la par 
con las 
normas. 





al trabajo.  

















equipo que no 
es fácil porque 
se tratan de que 
















que ser una 
persona con 
visión hacia el 













tener un trato 
horizontal con 
las demás 
personas de su 
equipo.  
que más resaltan 
los entrevistados 
en un líder es el 
de la innovación, 
motivador, 
incentivador. 
Señalan que la 
manera de poder 


























entre una cosa y 
otra porque la 
























cual de ello 










No se puede 
imponer, se 










Un poco difícil 
porque hay 
situaciones 
puntuales en la 
que a veces 
pueden cambiar 
el camino del 
trabajo, ha 
costado un poco 
pero las cosas 











dialogo y la 
comunicación 
y la explosión 
de los 
planteamientos 
se sustenta y si 




cada vez que 
propongo algo 








si el resto lo 
Los 
entrevistados 






difíciles a través 
del dialogo. 
Se puede 
analizar que un 
líder debe ser un 
agente de unión, 
de concesión y 
que pueda llegar 
a acuerdos 
atreves de la 
comunicación 
con los demás 
miembros del 
equipo, también 
se resalta la 






















ser desde arriba, 
estas acciones 
ha favorecido 
para que la 
comunidad se 
dé cuenta de lo 
que venimos 
haciendo. 








desea lo coge 
y si no 
también, osea 





también y si 
argumentan 





que se puedan 





















Todo lo que 
hago como el 
cargo de 
directora, me 
gusta , es una 
nueva 
experiencia, 
Dialogar con las 
estudiantes en 
lo personal es la 
parte de mi 



















señalan que un 
gran factor que 
genera 
bienestar es el 
recibir 















nte .  
o, realizamos 
la visita a las 


























calidad de vida. 
El hecho de 
influir en la 




directa de los 























acá que en el 
campo debido 










que ahora el 
currículo 





a un directivo 
a salir de una 
situación en el 
que el no tiene 
una seguridad.  
felicitaciones 
por parte de los 
alumnos o 
maestros, el ver 
como se 
manifiestan sus 
esfuerzos en las 
personas que se 
ven 
beneficiadas, en 

































lo que me 





eso me ayuda 
mucho.   















s a mi cargo, 
los 
subdirectores 








por lo mismo 
estoy en 
todos lados. 
Si, a ver a veces 
yo puedo estar 




s pero la mayor 




pero a veces 
tengo una 
situación aquí 
que resolver y 
dialogando con 
las estudiantes 





a veces debido 
a mucha carga  
laboral a veces 
interrumpimos 








trabajo aquí se 






que se hasta 
donde debo de 
llegar, hasta 























En su totalidad, 
los 
entrevistados 
señalan que la 
concentración 
no es problema 
en lo que 
respecta a su 
trabajo, todos 
señalan que se 
les facilita la 
concentración, 




agenda la cual 
respetan. 
Se 
señalan que se 
les es fácil la 
concentración 
















































Es buena con 
























Yo creo que a 
veces un poco 
difícil porque 
aquí si hay 








más que yo 
sepa que hablan 
mal de mi, trato 
que la relación 
entre ellos sea 
siempre 
positiva porque 
si ellos se 




eso si hay que 
sacrificarse de 
alguna forma 




a pesar que 
cada una tiene 
sus propias 
características 
se puede decir 
que hay un 
buen clima 
laboral, hay 
















horizontal  del 
respeto de o 
que el otro 
esta haciendo 
de colaborar 





señalan que la 








muy fuertes, ya 
que se trabaja 
con mucha 








confianza y el 
respeto son 
fundamentales 
para un correcto 
manejo de los 
grupos de 
trabajo y para 




de igual manera 
beneficia a que 


















las ideas que 
las demás 
personas 
tienen y dar 
nuestro punto 
de vista. 












































el otro, desde 


























es señalada por 
los 
entrevistados 
como un factor 
fundamental, de 
igual manera el 
clima laboral es 
importante para 




puede ver que 






























De los 5 
subdirectores
, la mayoría 
coincidimos 
en hacer un 
buen trabajo. 
Pésimo porque 
me han dicho de 
todo, prepotente 
y no se que mas. 
Haber me llevo 
bien con 
especialistas 



































que no son de 
mi nivel con la 
jefa Beleny, 
pero con las 
demás si no, el 
tema es el 
auditorio, que te 
parece que citen 
a una reunión en 
el auditorio sin 
avisar entonces 
ahí esta el 
prepotente. 
Con la directora 












por la cabeza de 
todos. 
se puede, por 
que el logro de 






para un buen 
clima de 
trabajo. 




la excepción de 
un caso el cual 
señala que el 
trato es pésimo. 
fundamental 


















































































FORMULARIO DE AUTORIZACIÓN PARA LA PUBLICACIÓN ELECTRÓNICA 







AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
  
